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r e s u m e n
Este artículo tiene como objetivo analizar la influencia de la inteligencia emocional sobre el desarrollo
de las competencias laborales, a través de la aplicación de una encuesta a 122 estudiantes de maestría
con experiencia laboral superior a tres an˜os y que se encuentran desempen˜ando cargos administrativos.
La metodología utilizada es la regresión lineal estimando previamente un análisis factorial explorato-
rio para agrupar las aptitudes personales y sociales de la inteligencia emocional. En los resultados se
comprueba que la inteligencia emocional representada en las aptitudes emocionales y sociales influye
positivamente sobre las competencias laborales, encontrando que aspectos como el reconocimiento de
emociones, el trabajo en equipo, la comunicación, la orientación al logro, la percepción y la negociación
son características del individuo que favorecen la formación de competencias afectando el desempen˜o
laboral.
© 2017 Universidad ICESI. Publicado por Elsevier Espan˜a, S.L.U. Este es un artı´culo Open Access bajo la
licencia CC BY (http://creativecommons.org/licenses/by/4.0/).
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a b s t r a c t
This article aims at analyzing the influence of emotional intelligence on the development of labor skills,
through the application of a survey to 122 graduate students with more than three years of work expe-
rience who are holding administrative positions. The methodology used is linear regression previously
estimating an exploratory factor analysis to group the personal and social skills of emotional intelligence.
In the results it is found that the emotional intelligence displayed in the emotional and social skills posi-
tively affects job skills, finding that aspects such as emotion recognition, teamwork, communication,
achievement orientation, perception and negotiation are characteristics of the individual that favor the
formation of skills affecting job performance.
© 2017 Universidad ICESI. Published by Elsevier Espan˜a, S.L.U. This is an open access article under the
CC BY license (http://creativecommons.org/licenses/by/4.0/).
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Influência da inteligência emocional em competências profissionais:











r e s u m o
Este artigo tem como objetivo analisar a influência da inteligência emocional no desenvolvimento das
competências profissionais através da aplicac¸ão de uma pesquisa com 122 alunos de pós-graduac¸ão
com mais de três anos de experiência de trabalho e que estão realizando func¸ões administrativas.
A metodologia utilizada é a regressão linear que estimou anteriormente uma análise fatorial exploratória
para agrupar as competências pessoais e sociais da inteligência emocional. Nos resultados verificou-se
que a inteligência emocional exibida nas habilidades emocionais e sociais afeta positivamente as com-
petências profissionais, e que os aspectos como o reconhecimento de emoc¸ões, o trabalho em equipe, a
comunicac¸ão, a orientac¸ão para a realizac¸ão, a percepc¸ão e a negociac¸ão são características do indivíduo
que favorecem a formac¸ão de habilidades que afetam o desempenho no trabalho.
© 2017 Universidad ICESI. Publicado por Elsevier Espan˜a, S.L.U. Este e´ um artigo Open Access sob uma
licenc¸a CC BY (http://creativecommons.org/licenses/by/4.0/).
1. Introducción
La inteligencia emocional (IE) se define como la capacidad del
individuo de reconocer los sentimientos propios y ajenos, moti-
varse y manejar sus emociones de manera adecuada, y los efectos
en su comportamiento y en la relación con los demás (Goleman,
1999). Desde el surgimiento de este concepto, se ha considerado
que la IE, como capacidad para gestionar las emociones, constituye
un aspecto que afecta el desempen˜o de los individuos en el ámbito
laboral.
Las aptitudes emocionales que determinan la IE se relacio-
nan con el pensamiento y los sentimientos originando un mayor
desempen˜o laboral, donde dichas aptitudes pueden ser personales
por determinar el dominio de sí mismo; o sociales por determinar
el manejo de la relaciones con otros (Goleman, 1995). Este compo-
nente humano se analiza al interior de las organizaciones porque
puede permitir comprender el rendimiento de los individuos en el
puesto de trabajo, y específicamente, el desarrollo de capacidades,
habilidades y destrezas que poseen los individuos para ejercer su
labor, denominadas competencias laborales (Fernández, 2005). En
este sentido, este artículo pretende analizar la relación existente
entre IE y competencias laborales, y para ello se realiza un estu-
dio empírico a una muestra de 122 estudiantes de maestría de la
Facultad de Ciencias de la Administración de la Universidad del
Valle (Cali, Colombia) que ocupan cargos en el área administrativa.
La encuesta realizada mide la IE a partir de las dimensiones apti-
tudes personales y sociales, y por medio de un análisis factorial
exploratorio se identifican los componentes de ambas dimensio-
nes. Posteriormente, se realizan dos modelos de regresión lineal
donde se busca establecer la influencia de ambas aptitudes en
las competencias laborales, obteniendo los principales aspectos de
personalidad y comportamiento que influyen positivamente en el
desarrollo de competencias laborales.
El artículo se desarrolla de la siguiente forma: inicialmente, se
presenta una revisión de la literatura sobre IE, competencias labo-
rales y su relación; posteriormente, se describe la metodología del
artículo; luego se presentan los procedimientos, estimaciones y
resultados obtenidos y, finalmente, se presenta la discusión de los
resultados y conclusiones.
2. Marco teórico
El marco teórico que soporta la investigación se presenta de la
siguiente forma: se plantea una revisión de los conceptos de inte-
ligencia emocional y competencias laborales y, posteriormente, se
realiza una revisión de la literatura sobre la relación entre IE y com-
petencias laborales, sobre la cual se plantean las dos hipótesis a
comprobar.
2.1. La inteligencia emocional
Larsen y Buss (2005) plantean la influencia que las emociones
tienen en los estados anímicos y físicos del individuo, pues estas
inciden en cierta medida en los comportamientos que las perso-
nas logren manifestar en un momento determinado. Por otra parte,
Romero y Acosta (2006), Subiran (2010) y Ljungholm (2014) plan-
tean que existe una estrecha relación entre el correcto ejercicio
del líder y sus habilidades emocionales, pues estas determinan los
comportamientos e interacciones de él.
Las emociones representan una parte de la esencia del ser
humano, pues determinan su comportamiento frente al entorno
y frente a los individuos con quienes interactúa, por tal motivo
podrían llegar a ser calificadas como positivas o negativas depen-
diendo del resultado que estas ofrezcan al individuo. Por ejemplo,
a nivel organizacional, algunas emociones como la tristeza y
la melancolía pueden ser vistas como perjudiciales para el
correcto desempen˜o de las personas (Rathi, 2014, Tofighi, Tirgari,
Fooladvandi, Rasouli y Jalali, 2015).
Lo anterior lleva a pensar que las emociones pueden tener un
carácter intencional (Cruz, 2012), pues el individuo puede impul-
sar la aparición de una emoción sobre otra. Así, de acuerdo a la
intencionalidad de las emociones se puede llegar a pensar que el
control o gestión de estas determina el nivel de ajuste que el indi-
viduo manifieste en diferentes momentos o contextos a los que se
enfrenta. Es aquí cuando surge la inteligencia emocional, definida
por Goleman (1995) citado por Duque (2012) como «la capacidad
que poseen las personas para gestionar sus emociones y utilizarlas
en favor de un mayor desempen˜o laboral» (Duque, 2012, p. 154).
Dicha inteligencia emocional le permite al individuo, en pri-
mer lugar, identificar sus emociones y, en segundo lugar, conocer
cuáles le permiten tener un resultado mejor en lo que realiza, así
como identificar cuáles emociones tiene un mayor peso dentro de
su personalidad. Es este un concepto que autores como Salovey
y Mayer (1990), Cherniss (2004) y Ander-Egg (2006), citado por
Duque (2012), entre otros, exploran y analizan con el fin de encon-
trar la relación entre las emociones y los impulsos y/o acciones que
toma el individuo en diferentes contextos.
En la tabla 1 se presentan algunas de las aproximaciones reali-
zadas al concepto de IE, que permiten obtener unamejor definición
de la misma.
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Tabla 1
Aproximación teórica a la inteligencia emocional
Autor Aproximación teórica a inteligencia emocional
Cooper y Sawaf (1998) citado
por Duque (2012)
«La aptitud emocional crea las correspondientes cualidades en el corazón y le permiten a uno poner en práctica las
destrezas del conocimiento emocional, desarrollando mayor autenticidad y credibilidad, y capacitando para ampliar
su círculo de confianza» (Duque, 2012, p.155)
Ander – Egg (2006 citado por Duque,
2012)
«La emoción y la acción son inseparables. La emoción impulsa a la acción y la acción es más efectiva cuando lleva una
buena carga de emocionalidad. La IE se expresa en el autocontrol, el entusiasmo, la perseverancia, y en la capacidad
para motivarse a uno mismo» (Duque, 2012, p.156)
Weisinger (1998) citado por Duque
(2012)
«La IE es el uso inteligente de las emociones: de forma intencional, hacemos que nuestras emociones trabajen para
nosotros utilizándolas con el fin de que nos ayuden a guiar nuestros comportamientos y a pensar de manera que
mejoren nuestros resultados» (Duque, 2012, p. 156)
Moon y Hur (2011) citado por Duque
(2012)
Los individuos con altos niveles de IE son capaces de enfrentar eficazmente los problemas y presiones que surjan en
las organizaciones. «Coinciden en su asociación negativa con el estrés laboral, el agotamiento y la mala salud. Los
autores hacen un análisis concreto de los aspectos emocionales sin tener en cuenta las habilidades cognitivas de los
individuos» (Duque, 2012, p. 156)
Thorndike (1920) citado por Duque,
2012)
«Menciona la importancia de ciertos antecedentes que pueden ayudar a comprender la IE, estos tienen que ver con la
inteligencia social definida como «la habilidad para comprender y dirigir a los hombres y mujeres y actuar sabiamente
en las relaciones humanas» (Duque, 2012, p. 158)
Matthews, Zeidner y Roberts (2002)
citado por Prieto, Ferrandiz, Ferrando,
Sanchez y Bermejo, 2008)
Plantean el surgimiento de dos grandes posturas teóricas con respecto a la IE y los instrumentos de medida
empleados: «la primera utiliza medidas de autoinforme y enfatiza la efectividad psicológica (éxito social, laboral
o educativo), basándose en modelos de personalidad y ajuste no cognitivos. (. . .) la segunda basándose en modelos
de inteligencia y desempen˜o desarrolla medidas de rendimiento resaltando la capacidad cognitiva para procesar
y regular la información y la adaptación emocional»
Chopra y Kanji (2010) citado
por Duque (2012)
«Plantean la necesidad de separar los términos de inteligencia y emociones para poder definir el concepto general, ya
que el primero tiene que ver con elementos objetivos y el segundo con elementos subjetivos del ser humano.
Entonces, definen la inteligencia como un estado mental y psicológico» (Duque, 2012, p. 157)
Salovey y Mayer (1990); Mayer, Caruso
y Salovey (2000) citados
por Duque (2012)
«La IE se define como la forma de entender las emociones y se compone de cuatro áreas:
Valoración y expresión de las emociones propias
Valoración y reconocimiento de las emociones de los otros
Regulación de las propias emociones
Uso de las emociones para facilitar el desempen˜o» (Duque, 2012, p. 158)
Zárate y Matviuk (2010) citado
por Duque (2012)
«Hacen una definición de las emociones donde las relacionan con las experiencias subjetivas del ser humano a la vez
que permiten la activación de conocimientos y coordinación de estados corporales para la valoración y afrontamiento
de ciertas condiciones situacionales» (Duque, 2012, p. 158)
Zárate y Matviuk (2012) «Las áreas de la IE, valoración y entendimiento de las emociones propias, valoración y entendimiento de las emociones
de los demás y uso de las emociones, tienen una relación positiva con las prácticas de liderazgo y que por lo tanto, son
estas áreas las que se deben reforzar en los lideres para lograr en ellos aumentar su efectividad»
Wong y Law (2002) citado
por Duque (2012)
«La IE ha sido propuesta como un importante y potencial constructo para la gerencia de recursos humanos» (Duque,
2012, p.158)
Fuente: Duque (2012, pp. 158).
Deacuerdoa loplanteadoen la tabla1,Weisinger (1998), Cooper
ySawaf (1998)yAnder–Egg (2006) citadoporDuque (2012) coinci-
den en situar a la IE en un sitio de privilegio, en el cual la relacionan
directamente con el desarrollo y fortalecimiento de capacidades
en las personas, pues según los autores, esta capacidad emocio-
nal le permite al individuo orientar su acción así como definir sus
comportamientos.
Ahorabien, la investigacióndesarrolladaporMoonyHur (2011),
permite concluir en una primera aproximación, que los individuos
con mayor IE pueden enfrentarse de mejor forma a las situaciones
que se les presentan en sus puestos de trabajo y por ende lograr
mayores índices de satisfacción laboral, a diferencia de aquellos
que no logran el desarrollo de dicha capacidad.
Por último, Wong y Law (2002), Zárate y Matviuk (2010, 2012)
y Chopra y Kanji (2010), analizan la IE como aquella que contri-
buye entre otros aspectos a generar cualidades de líder, a activar
conocimientos y gerenciar de forma efectiva a las personas.
Deesta formasepuedeanalizar a la IE comounesfuerzohumano
por identificar las emociones y encontrar los medios necesarios
para gestionarlas de forma adecuada ante determinadas situacio-
nes y para que sea un proceso constante de control, comprensión y
autogestión de emociones.
Habiendo explorado el concepto de IE, así como analizada su
relación con el desarrollo de habilidades y el desempen˜o en algu-
nos de los contextos a los que se enfrenta el ser humano, es
necesario definir el concepto de competencias laborales y encon-
trar la relación final que entre ambos existe. A continuación se
realiza la presentación de las aproximaciones teóricas al concepto
de competencias laborales.
2.2. Competencias laborales
Las personas en las organizaciones, a través del desarrollo de
sus labores y aplicación de capacidades, representan quizá uno de
los principales motores de éxito que puede o no garantizar la com-
petitividad de las mismas. Por tal motivo, analizar el componente
humano de las organizaciones es un imperativo para entender el
rendimiento de los individuos, el cual puede estar determinado
por las habilidades, destrezas y capacidades que este posea, o se
encuentre en la capacidad de desarrollar en el ejercicio de su labor
(Lingling, Xuhui, Cunrui y Fei, 2014; Priya y Panchanatham, 2014).
Estas habilidades son las denominadas competencias del indivi-
duo, que llegan a garantizar un desempen˜o superior de quien las
desarrolla en comparación con aquellas personas que no las poseen
en un momento determinado.
Así, la gestión del conocimiento y las competencias han sido
procesos que se han desarrollado en la actualidad debido a la
exigencia del entorno por establecer y aplicar prácticas que brin-
den nuevas estrategias de dirección a las empresas, además se
deben encontrar las mejores prácticas para seleccionar, mante-
ner y desarrollar de manera efectiva el talento humano, generando
condiciones para que este se convierta en la principal fuente de
éxito organizacional. Por esto, en la actualidad no es suficiente
evaluar al talento humano con base en sus aspectos intelectuales
o cognitivos sino ir más allá, buscando identificar y fortale-
cer habilidades, fortalezas propias de cada uno y de las cuales
depende su desempen˜o efectivo dentro de una cargo específico
(Robles, 2012; Powers, Jennings yDeCarlo, 2014; Fulthorp yD’Eloia,
2015).
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Tabla 2
Aproximación teórica a las competencias laborales
Autor Aporte teórico
Levy-Leboyer (2002) «Las competencias afectan la puesta en práctica integrada de aptitudes, rasgos de personalidad y conocimientos
adquiridos para cumplir bien una misión» (Levy-Levoyer, 2002 citado por Fernández de Tejada, 2010, p. 94), son
características individuales enlazadas con valores y conocimientos adquiridos. Las competencias se alcanzan cuando
el trabajo se hace más automatizado y cada vez menos dependiente de un control cognitivo
Fernández (2005) Define las competencias como el «conjunto de conocimientos y cualidades profesionales necesarias para que el
empleado pueda desarrollar un conjunto de funciones y/o tareas que integran su ocupación» (Fernández, 2005, p. 34)
Mitrani, Dalziel y Fitt (1992) Las competencias pueden consistir en motivos, rasgos de carácter, concepto de uno mismo, actitudes o valores,
contenido de conocimientos o capacidades cognoscitivas o de conducta; cualquier característica individual que pueda
medirse de un modo fiable y que se pueda demostrar que se diferencia significativamente entre los trabajadores
con y sin desempen˜o excelente
Alles (2006) Las competencias son rasgos de personalidad y comportamientos que producen un buen desempen˜o en el puesto
de trabajo. El autor hace una división de las competencias en cardinales y específicas
Vargas, Casanova y Montanaro (2001) Son atributos subyacentes que ocasionan un desempen˜o laboral exitoso, capaces de explicar el desempen˜o superior de
un trabajador en su puesto. Las competencias comprenden lo que la persona sabe hacer, lo que puede hacer y lo que
quiere hacer, incluyendo un nivel subjetivo al desarrollo de las mismas
García (2005) Las personas desarrollan competencias para ser receptivas y actúan sin prejuicios; aprovechan los efectos de las
sinergias que obtienen de unir sus propias capacidades con las de otras personas. Las competencias completan el
motor que genera las acciones, promueven el desempen˜o efectivo
Monzó (2006) Desde un enfoque dinámico, las competencias son adquiridas mediante la educación, la experiencia y en la vida
cotidiana, por medio de un proceso de desarrollo continuo (educación, experiencia, vida cotidiana) y en diversos
contextos. El desarrollo de estas competencias conduce al éxito en las actividades realizadas
Carrillo, Iranzo y la Garza (2000) La singularidad de la noción de competencias radica en que permite revelar el carácter particular de las cualidades
de los individuos. Es decir, se remite a atributos y trayectorias individualizadas
Gil (2007) Las competencias son «motivos, rasgos de carácter, concepto de uno mismo, actitudes o valores, conocimientos,
capacidades cognoscitivas o de conducta que pueden ser asociadas al desempen˜o excelente en un puesto de trabajo»
(Gil, 2007, p.85)
Gallart y Jacinto (1995) citado por
Lladó, Sánchez y Navarro (2013)
«La noción de competencia, tal como es usada en relación con el mundo del trabajo, se sitúa a mitad de camino entre
los saberes y las habilidades concretas; la competencia es inseparable de la acción, pero exige a la vez conocimiento»
(Lladó, Sánchez y Navarro, 2013, p. 84)
Catalano, Avolio, Sladogna y Laborales
(2004) citado por Martínez (2008)
«Son un conjunto identificable y evaluable de capacidades que permiten desempen˜os satisfactorios en situaciones
reales de trabajo, de acuerdo a los estándares históricos y tecnológicos vigentes» (Martínez, 2008, p. 203)
González (2010) Fenómeno o estructura de naturaleza compleja que expresa la actuación profesional del sujeto
Fuente: elaboración propia.
Dado lo anterior, surgen las competencias y la gestión de estas
comoprocesos estratégicosdeapoyoa ladirecciónpara alcanzar los
objetivos organizacionales; sin embargo, es conveniente mostrar
en la tabla 2 algunas definiciones de este concepto que han sido
realizadas por diferentes autores del área.
De acuerdo a lo expuesto en la tabla 2 por los diferentes auto-
res, se pueden entender las competencias como aquellos rasgos
de carácter y características del individuo, que si se desarrollan le
pueden garantizar un desempen˜o superior en relación con aquellos
que nos las posean o desarrollen enunmomento determinado. Adi-
cionalmente, las competencias laborales tienen una característica
fundamental, la posibilidad de desarrollarlas, es decir, aun cuando
una persona no tenga la habilidad para trabajar en equipo la puede
desarrollar, siempre y cuando cuente con las condiciones no solo
personales sino de contexto que le permitan dicho fin.
Las competencias laborales, en la medida que son comporta-
mientos y características que suponen un desempen˜o superior,
pueden ser medidas y calificadas a través de los resultados alcan-
zados por las acciones de las personas en el contexto donde se
desenvuelven.
En este sentido, Spencer y Spencer (1993), citado por Alles
(2006), definen las competencias como «una característica sub-
yacente en el individuo que está causalmente relacionada con
un estándar de efectividad y/o con una performance superior en
un trabajo o situación» (Alles, 2006, p.60), sen˜alando que una
«característica subyacente» tiene que ver con una parte profunda
del individuo que puede describir su comportamiento en diferen-
tes situaciones; por otraparte, «causalmente relacionada» «significa
que la competencia origina o anticipa el comportamiento y el
desempen˜o» (Alles, 2006, p.60); mientras que el «estándar de
efectividad» es el que permite identificar que alguna actividad se
desarrolla de acuerdo a estándares o criterios generales de ren-
dimiento. Entonces, las competencias laborales según Spencer y
Spencer (1993) permiten obtener ymedir el desempen˜o de los indi-
viduos de acuerdo a parámetros de rendimiento que determinan la
efectividad del comportamiento de estos (individuos).
Por lo tanto, las competencias laborales se pueden considerar
como «un conjunto de elementos o factores, asociados al éxito en
el desempen˜o de las personas, y cuando se hace referencia a los
orígenes delmismo» (Escobar, 2005, p. 35) y «aparecen vinculadas a
una forma de evaluar aquello que realmente causa un rendimiento
superior en el trabajo» (McClelland, 1973 citado por Calvo, 2014,
p.168), dejando ver la relación inequívoca entre las competencias
laborales y la medición del desempen˜o en las organizaciones.
Ahora bien, Alles (2006) realiza una definición de las compe-
tencias que pueden ser desarrolladas en los niveles intermedios y
superiores de las organizaciones, que son tenidas en cuenta en la
presente investigación (al igual que otras denominadas genéricas
que también pueden ser aplicadas en cualquier nivel de la organi-
zación) y determinar de esta manera la relación o influencia que
sobre estas tiene la IE. Las competencias son:
• Habilidad analítica: representa el tipo y alcance de razonamiento,
así como, la manera en que una persona organiza el trabajo en su
pensamiento. En general, es la capacidad de una persona para
hacer un análisis lógico, detectar problemas, explorar informa-
ción importante, detectar datos relevantes, analizar y presentar
informes financieros y estadísticos.
• Iniciativa, autonomía, sencillez: enfrentar rápidamente los
pequen˜os problemas que surgen en la actividad diaria sin con-
sulta previa a la autoridad directa. Con esto se soluciona un
problema menor sin necesidad de esperar a que empeore,
representando así la capacidad de la persona para solucionar pro-
blemas sin que exista una solución previa.
• Liderazgo: habilidad para orientar las actividades de un grupo
hacia determinadofin. Las principales características del líder son
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realizar direccionamientos, plantear objetivos y comunicarlos,
motivar a los empleados y generar confianza en el grupo.
• Dinamismo: habilidad para trabajar arduamente ante diversas
situaciones o problemáticas que se presenten, bajo la participa-
ción de diversas personas, en largas jornadas de trabajo, pero sin
dejar afectar el nivel de actividad.
• Empowerment: direccionar y plantear objetivos claros de
desempen˜o fijando responsabilidades individuales. Se aprove-
chan las diversas habilidades de los integrantes de un equipo
para alcanzar un mayor valor agregado en el negocio. Para ello,
se requiere efectuar una combinación propicia de circunstancias,
personas y tiempo y realizar acciones encaminadas en mejorar
dichas habilidades.
• Desarrollo de su equipo: habilidad para desarrollar las capacida-
des de un equipo de trabajo. Para ello se requiere destreza en
las relaciones interpersonales y capacidad de comprensión de las
consecuencias que tienen las acciones propias sobre las acciones
del equipo.
• Modalidades de contacto: capacidad para demostrar las habili-
dades de comunicación mediante el desarrollo de procesos de
comunicación claros, promoviendo la transferencia de informa-
ción, tomando la vocería por otros y tomando en cuenta los
aportes de otros.
• Nivel de compromiso, disciplina personal, productividad: apoyar
y tomar decisiones afines con el logro de objetivos comunes. Es
prevenir y superar obstáculos que interfieren conel logrodeobje-
tivos, implica justicia y benevolencia al tomar decisiones difíciles,
ejercicio del control en las acciones propuestas, habilidad para
plantearse así mismo objetivos de desempen˜os superiores a los
demás y de lograrlos de forma exitosa.
• Orientación al cliente interno y externo: individuo sensible con
respecto a las necesidades presentes y futuras de clientes poten-
ciales, externos o internos. Esta actitud permite incorporar el
conocimiento y percepción del cliente a las acciones o actividades
planteadas.
• Colaboración: habilidad de trabajo en conjunto con compan˜eros
de trabajodediferentes disciplinas, planteándose expectativas en
comparación con las actividades de los demás bajo un contexto
de comprensión y tolerancia interpersonal.
• Capacidad de aprendizaje: habilidad de asimilar nueva informa-
ción y aplicarla en las actividades de forma exitosa. Esto implica
adquirir y aplicar nuevos modelos cognitivos y maneras de ana-
lizar e interpretar la realidad.
• Tolerancia a la presión: habilidad de actuar de forma eficaz
aun cuando exista presión por el tiempo, enfrentando dificul-
tades, conflictos y adversidades. El individuo presenta un alto
desempen˜o en situaciones problemáticas donde se exige de su
mayor esfuerzo.
• Competencia, capacidad: poseer extensos conocimientos en su
área, comprender la naturaleza de las dificultades o situaciones
complejas. Es la capacidadde trabajo con individuos que cumplen
otras funciones y habilidad para desempen˜ar funciones diferen-
tes. El individuo basa las acciones en razonamientos y sucesos
reales. Disponibilidad de compartir su propio conocimiento y
aprender continuamente.
• Responsabilidad: nivel de compromiso asumido por las perso-
nas para enfrentar y realizar las acciones y actividades que le
corresponden.
• Productividad: habilidad para plantearse objetivos propios de
desempen˜o superior al promedio, y de lograrlos demanera eficaz.
2.3. Relación entre inteligencia emocional y competencias
laborales
De acuerdo a las definiciones de competencia laboral se puede
inferir que las competencias dependen de la personalidad y del
componente psicológico del individuo (Alles, 2006), en el que se
encuentran las emociones, que como bien lo menciona Goleman
(2000) son fundamentales para el desarrollo de las habilidades del
individuo en el puesto de trabajo.
De acuerdo a la definición de Fernández (2004), las com-
petencias serían el factor diferenciador entre la efectividad en
el desarrollo de las actividades de un trabajador, siendo medi-
bles y modificables de acuerdo a las condiciones de quien las
aplica. Se puede inferir que estas competencias al tener una estre-
cha relación con el concepto mismo del individuo, sus actitudes
y conducta, se ven afectadas de manera directa por elemen-
tos como las emociones y sentimientos que son inseparables de
las acciones humanas en cualquier contexto donde se presenten
(Swanson y Zobisch, 2014), pues no podría negarse la necesaria
inclusión de emociones de agrado, desagrado, felicidad, inconfor-
mismo, entre muchas más que siempre acompan˜an los actos de las
personas.
Por su parte, García (2005) plantea que las personas desarrollan
competencias para ser receptivas y actuar sin prejuicios; aprove-
chando los efectos de las sinergias que obtienen de unir sus propias
capacidades con las de otras personas. Igualmente, las competen-
cias completan el motor que genera las acciones, es decir, para el
desempen˜o efectivo se necesita de la conjunción de condiciones
tanto cognitivas como emocionales que permitan al individuo ana-
lizar su entorno y tomar las mejores decisiones (Moon y Hur, 2011;
Suhaimi, Markuzi y Mustaffa, 2014). Esta definición permite evi-
denciar la relaciónque existe entre la parte emocional del individuo
y las competencias laborales, y estas últimas incluyen un compo-
nente emocional que facilita el deseo necesario para encaminar una
acción.
Las competencias o características emocionales le imprimen a
las competencias laborales elementos particulares del individuo
que potencian la adquisición de nuevas habilidades y destrezas que
terminanpor facilitarleunmejor análisis de suentornopara la toma
efectiva de decisiones. Por su parte, Vargas, Casanova y Montanaro
(2001) sen˜alan que las competencias comprenden tres aspectos:
aquellos que la persona sabehacer, aquello quepuedehacer y aque-
llo que quiere hacer, además de un nivel subjetivo al desarrollo de
las mismas, este último determinado por las emociones y senti-
mientos que los individuos identifiquen, reconozcan y manifiesten
en su lugar de trabajo. Por esto, si bien no todas las emociones de
las personas son consideradas como positivas, la autogestión de las
mismas y selección de las que resultan de beneficio, se realiza a tra-
vésde la IE (HessyBacigalupo,2013;Gholami, ShamsyAmoozadeh,
2013; Meisler, 2014).
Adicionalmente, la IE permite establecer el alcance de un indi-
viduo en el desarrollo de capacidades que conduzcan al desarrollo
de aptitudes emocionales. Por lo que una «elevada IE, por si sola, no
garantiza que alguien haya aprendido las aptitudes emocionales
que interesan para el trabajo; significa solo que tiene un excelente
potencial para adquirirlas» (Goleman, 2000, p.44). Por tanto, las
condiciones de la IE que conducen a un desempen˜o superior se
clasifican en 5:
• «Independientes: cada una efectúa una contribución inigualable
al desempen˜o laboral.
• Interdependientes: cada una requiere hasta cierto punto de otras
determinadas, con muchas interacciones fuertes.
• Jerárquicas: una facultad de la IE sirve de base a otra.
• Necesarias pero no suficientes: poseer una facultad de IE subya-
cente no garantiza que alguien desarrolle o exhiba las aptitudes
asociadas tales como la colaboración o el liderazgo.
• Genéricas: la lista general es aplicable, hasta cierto punto a todos
los trabajos. Sin embargo, en trabajos diferentes se requieren
aptitudes diferentes». (Goleman, 2000, p.45).
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Inteligencia emocional
Aptitud personal Aptitud social
Competencias laborales
H1 H2
Figura 1. Relaciones entre IE y competencias laborales.
Fuente: elaboración propia.
Con estas condiciones se puede comprender que un alto nivel de
IE implica el desarrollo y puesta en práctica de dichas condiciones
que se refuerzanmediante otras capacidades y emociones, así como
se menciona en la anterior definición «una facultad de la IE sirve de
base a otra» (Goleman, 2000, p.45).
Si se realizaunanálisisde las facultadesdescritas anteriormente,
se puede identificar cómo la aparición o desarrollo de las mismas
facilita y permite identificar características como el liderazgo, la
comunicación, la colaboracióny el desempen˜o, que son catalogados
comocompetenciasnecesariaspara resultadosdeéxitoenelpuesto
de trabajo (Brown, 2014).
Por lo tanto, entendiendo la complejidad del ser humano, no
podría negarse una separación radical entre lo cognitivo y emo-
cional, pues este último se hace presente en casi todos los actos
y pensamientos del individuo determinando sus condiciones de
interacción en los diferentes contextos.
En este sentido, teniendo en cuenta las dimensiones de la IE
propuestas por Goleman (1999): aptitud personal y aptitud social,
donde la aptitud personal es aquella que determina la forma en
que las personas se relacionan consigo mismo, incluyendo el cono-
cimiento y dominio de sí mismo; y la aptitud social es aquella que
determina la formaenque las personas se relacionan con las demás,
se plantean las siguientes hipótesis con el propósito de comprobar
la relación entre IE y competencias laborales:
• Hipótesis 1: la aptitud personal de los empleados influye positi-
vamente en el desarrollo de sus competencias laborales.
• Hipótesis 2: la aptitud social de los empleados influye positiva-
mente en el desarrollo de sus competencias laborales.
Las relaciones propuestas se representan en la figura 1.
3. Metodología
Para probar las hipótesis propuestas se ha disen˜ado un cues-
tionario que fue aplicado a estudiantes de maestría de la Facultad
de Ciencias de la Administración de la Universidad del Valle (Cali,
Colombia). A continuación se presenta el método de selección de
la muestra, el disen˜o del cuestionario y los procedimientos de
análisis.
3.1. Datos
Las hipótesis fueron comprobadas usando datos empíricos
tomando como población objetivo a los estudiantes de maestría
matriculados en la Facultad de Ciencias de la Administración de la
Universidad del Valle. La decisión de usar esta población se debe,
primero, a que los criterios de admisión a estos programas aca-
démicos plantean que los aspirantes deben ser profesionales con
experiencia laboralnomenora tres an˜os, permitiendodeesta forma
contar con una población de empleados con competencias labo-
rales desarrolladas a lo largo de su vida profesional. Y segundo,
porque dadas las dificultades para acceder a un marco muestral
que liste todos los elementos de la población ocupada en Colombia,
se opta por elegir los estudiantes de maestría de la Universidad del
Tabla 3
Consistencia interna de las escalas de medida
Constructo Número de ítems  Cronbach
Inteligencia emocional 59 0,849
Dimensiones IE
Aptitud personal 29 0,794
Aptitud social 30 0,776
Competencias laborales 15 0,891
Fuente: elaboración propia.
Valle como un conglomerado donde los elementos están geográfi-
camente cercanos uno del otro, minimizando el costo para obtener
observaciones (Scheaffer, Mendenhall y Ott, 1987).
La encuesta fue realizada en el primer semestre del 2013,
y de acuerdo a la información suministrada por los directores
de programa, para esta fecha se encontraban 288 estudiantes
matriculados. Para definir el taman˜o de la muestra se utilizan
las fórmulas básicas del muestreo aleatorizado simple (Martínez,
1984) tomando un nivel de confianza del 95% y un error de mues-
treo del 5%. Los resultados arrojaron una muestra óptima de 72
estudiantes. Sin embargo, teniendo en cuenta algunos criterios
generales, es preferible tener una muestra mayor para que los
resultados de los análisis sean mucho más estables y minimizar
la probabilidad de que los ítems discriminen de forma distinta en
otras muestras (Morales, 2013). Además, para realizar un análisis
factorial del instrumento, se debe encuestar a un número de suje-
tos necesario para hacer este análisis. La recomendación es utilizar
muestras que se encuentren alrededor de los 150 sujetos (Kline,
1994), teniendo como mínimo un total de 100 individuos. Para este
estudio, se obtuvieron 122 cuestionarios completos que representa
una tasa del 42% de cuestionarios válidos.
3.2. Medidas
Paramedir los constructos delmodelo se adoptanmedidas exis-
tentes en la literatura. De esta forma:
• Inteligencia emocional: la IE es un constructo bidimensional que
semide utilizando la escala deGoleman (1995) compuesta por 59
ítems basados en los dos tipos de aptitudes que componen la IE;
la aptitud personal conformada por 29 ítems y la aptitud social
conformada por 30 ítems.
• Competencias laborales: se miden según la escala de compe-
tencias definida por Alles (2006) conformada por 15 ítems que
corresponden a competencias de niveles medios y superiores, y
otras genéricas que se consideran fundamentales en cualquier
cargo.
4. Resultados
Para comprobar las relaciones propuestas se estima un modelo
de regresión lineal, pero antes de hacerlo es necesario demostrar
que las medidas cumplen con los criterios de validez y fiabilidad
(Formell y Larcker, 1981). La fiabilidad de los constructos se prueba
calculando el coeficiente Alfa de Cronbach quemide la consistencia
interna de la escala (Arribas, 2004). En la tabla 3 se muestra que
el coeficiente es superior a 0,7 para cada escala, siendo un nivel
satisfactorio de fiabilidad (Diamantopoulos y Sigaw, 2009).
Para probar la validez de los constructos se realizó un análisis
factorial exploratorio, usando el método de componentes principa-
les para extraer los factores y el método de rotación varimax para
generar la solución donde se minimice el número de variables que
tengan altas correlaciones en cada factor (Craig y Douglas, 2005).
Al realizar el análisis factorial con los 30 ítems del constructo apti-
tud personal resultan 9 factores con autovalores superiores a 1 que
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Tabla 4
Análisis factorial aptitud personal
Factor Ítems Componentes
1 2 3 4 5 6 7 8 9
F1 Identifica y reconoce emociones 0,775
Reconoce elementos positivos de emociones 0,850
Reconoce efectos negativos de emociones 0,835
Conoce límites emocionales 0,684
Responsable por efectos de emociones 0,560
F2 Expresa con facilidad el enojo 0,633
Expresa emociones aunque sean negativas 0,741
Expresa emociones en el lugar de trabajo 0,748
Expresa con facilidad la tristeza 0,726
F3 Importancia trabajo en equipo para éxito vida personal 0,771
Importancia trabajo en equipo para éxito vida profesional 0,854
F4 Estado físico influye en las emociones manifestadas 0,750
Experimenta sentimientos de frustración 0,655
Los cambios alteran emociones manifestadas ante otras personas 0,707
Desiste de una meta planteada cuando son muchos obstáculos 0,596
F5 Identifica razones de felicidad 0,581
Expresa con facilidad felicidad 0,769
Es claro en expresar lo que quiere y espera de las personas 0,586
F6 La honestidad e integridad indispensables para todos sus actos 0,552
El desempen˜o es resultado de su propio esfuerzo 0,702
Es consciente de fortalezas como persona 0,596
F7 La innovación es fundamental para toda actividad que realiza 0,519
Persiste en la búsqueda y logro de objetivos 0,696
F8 Identifica razones de enojo 0,794
Identifica razones de frustración 0,549
F9 Compromiso con metas de otras personas 0,696
Fuente: elaboración propia.
explican el 67,8% de la varianza total de la escala. Esta solución
presenta un buen nivel de ajuste según el índice de adecuación
muestral (Kaiser-Meyer-Olkin [KMO] = 0,7) que debe ser superior
a 0,5. La prueba de esfericidad de Bartlett permite contrastar si la
matriz de correlaciones es una matriz identidad, es decir, plantea
la hipótesis nula de no correlación lineal entre las variables, que en
caso de ser aceptada indica que el modelo factorial es inadecuado.
En esta prueba, con un nivel de significancia p<0,01 se rechaza la
hipótesis nula planteada, por lo tanto, el análisis factorial explora-
torio estimado es válido (Hair, Anderson, Tatham y Black, 1999).
El análisis factorial para los 29 ítems del constructo aptitud
social arrojó 8 factores que explican el 63,42% de la varianza total
de la escala. Esta solución presenta un buen nivel de ajuste según el
índice de adecuación muestral (KMO = 0,726) y la prueba de esfe-
ricidad de Bartlett confirma la validez del análisis factorial con un
nivel de significancia p<0,01. Por su parte, el análisis factorial para
los 15 ítems del constructo competencias laborales arrojó un factor
que explica el 40,15% de la varianza total de la escala. Esta solución
presenta un buen nivel de ajuste según el índice de adecuación
muestral (KMO = 0,849) y la prueba de esfericidad de Bartlett con-
firma la validez del análisis factorial con un nivel de significancia
p<0,01. En las tablas 4–6 se presentan los resultados del análisis
factorial.
En la tabla 4 se presentan los nueve factores que representan la
aptitud personal. Los nombres asignados a cada factor correspon-
den a la característica general que los une y que tiene que ver con
características específicas del individuo. A continuación se realiza
una descripción de cada uno de los factores.
• F1. Reconocimiento de emociones: procesos de identificación y
reconocimiento de las emociones y sentimientos del individuo
que permiten reconocer o no el autoconocimiento, la autogestión
emocional y la responsabilidad que sobre el individuo recae como
consecuencia de sus emociones.
• F2. Expresiónde emociones: expresiónde emociones en el puesto
de trabajo y en condiciones de relación con otros individuos.
• F3. Trabajo en equipo: valoración del trabajo en equipo como
beneficioso para obtener resultados superiores en la vida per-
sonal y profesional.
• F4. Autoestima: forma en que el estado interior del individuo a
nivel emocional y de su personalidad puede influir en la manera
de identificar, reconocer y expresar sus emociones.
• F5. Identificación y expresión de emociones positivas: forma en
que el individuo identifica y expresa emociones como la felicidad,
y tiene claridad con respecto a lo que quiere y/o espera de las
demás personas.
• F6. Componentes de la personalidad: reconocimiento por parte
del individuo de sus fortalezas como persona y la integración de
valores como la honestidad y responsabilidad a sus actos. Su con-
secuencia es la aceptación del desempen˜o como resultado de su
propio esfuerzo en el lugar de trabajo.
• F7. Orientación al logro: manifiesta la persistencia del indivi-
duo en el cumplimiento de objetivos y la importancia que la
innovación tiene dentro de esta característica, como componente
fundamental dentro de las características personales del indivi-
duo con IE.
• F8. Identificación y expresión de emociones negativas: recono-
cimiento por parte del individuo de las razones de su enojo y
frustración en diferentes situaciones.
• F9. Compromiso interpersonal: capacidad del individuo de com-
prometerse con el cumplimiento de metas de otras personas o la
generación de condiciones para dicho fin.
La dimensión de aptitud social, tal como se plantea en la
tabla 5, se clasifica en 8 factores que se describen a continuación:
• F1. Percepción: forma en que el individuo percibe las emociones
y sentimientos de las demás personas, e identifica las aptitudes
que pueden significar un desempen˜o superior en sus compan˜eros
de trabajo. También tiene en cuenta la imagen que el individuo
espera proyectar y que sea percibida por quienes lo rodean.
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Tabla 5
Análisis factorial aptitud social
Factor Ítems Componentes
1 2 3 4 5 6 7 8
F1 Percibir sentimientos y emociones de los demás 0,700
Percibir lo que las demás personas quieren expresar 0,574
Percibir aptitudes que fortalecen el desempen˜o de las personas 0,654
Percibir actitudes negativas expresadas por otros en el trabajo 0,739
Proyectar imagen de respeto y ejemplo hacia los demás 0,533
F2 Disen˜a y aplica tácticas efectivas de persuasión 0,127 0,784
Persuadir a otros para realizar actividades en el trabajo 0,120 0,793
F3 Expresar ideas de forma clara -0,053 0,395 0,595
Las personas entienden con facilidad lo que Ud. quiere decir 0,073 0,381 0,588
Propiciar situaciones ganar-ganar con compan˜eros de trabajo 0,093 0,014 0,615
Identificar lo que las demás personas piensan 0,119 0,260 0,671
Propiciar fortalecimiento de habilidades y destrezas de las
personas con las que trabaja
0,107 0,240 0,554
F4 No deberían expresarse enojo e ira en el puesto de trabajo 0,126 -0,048 0,102 0,719
Le molesta que las demás personas expresen sus emociones
sin importar las consecuencias de las mismas
0,041 -0,087 -0,048 0,826
Al expresar constantemente emociones pueden ser utilizadas
en su contra
0,001 -0,006 -0,165 0,647
Los demás no expresan sus emociones reales en el puesto
de trabajo
-0,095 0,156 -0,053 0,595
F5 Los conflictos traen beneficios para el desempen˜o propio 0,061 0,106 0,159 -0,009 0,873
Los conflictos traen beneficios para el desempen˜o grupal 0,105 0,050 0,222 -0,073 0,839
F6 Generar procesos de negociación y mediación para evitar
conflictos
0,051 0,071 0,130 0,065 0,091 0,740
Disposición a escuchar sin interrupciones lo que las demás
personas quieren decir
0,158 0,149 0,191 -0,082 0,187 0,679
F7 Crear y mantener múltiples relaciones interpersonales en el
puesto de trabajo
0,145 0,079 0,234 0,039 0,129 -0,042 0,749
Las relaciones interpersonales con individuos de rango
superior pueden llegar a ser beneficiosas para su futuro
-0,037 0,271 -0,072 0,167 0,043 0,160 0,733
F8 Expresa emociones reales en el puesto de trabajo 0,076 -0,013 0,084 -0,187 -0,027 0,091 0,086 0,746
Fuente: elaboración propia.
• F2. Persuasión: identifica si el individuo establece ono estrategias
y tácticas de persuasión en el puesto de trabajo para el logro de
los objetivos de las demás personas.
• F3. Comunicación asertiva y desarrollo de habilidades: habilidad
del individuo para expresar de forma clara sus ideas y asimi-
lar oportuna y precisamente la información que se le transmite.
También comprende aquellas intenciones para generar espacios
o condiciones de desarrollo de habilidades de otras personas en
el puesto de trabajo.
• F4. Expresión social de las emociones: expresión de emociones
en el puesto de trabajo y lo que el individuo considera aceptable
o no con respecto a esta acción de expresión social.
• F5. Consecuenciasdel conflicto: concepciónqueel individuo tiene
con respecto a las consecuencias positivas o negativas que trae el
conflicto para el desempen˜o personal o grupal.
• F6. Negociación: capacidad del individuo para generar procesos y
estrategias de negociación para evitar la aparición de conflictos.
• F7. Relaciones interpersonales en el puesto de trabajo: impor-
tancia para el individuo de la creación o establecimiento de
relaciones interpersonales en el puesto de trabajo y las conse-
cuencias positivas o negativas que pueden traer.
• F8. Expresión de emociones en el puesto de trabajo: identifica si
el individuo expresa o no de manera constante sus emociones
en el puesto de trabajo, y permite analizar si la expresión de las
mismas trae consigo consecuencias positivas o negativas en su
desempen˜o.
En la tabla 6 se observa el agrupamiento de las competencias
laborales en un mismo factor. Conforme a las competencias labo-
rales presentadas por Alles (2006) como representativas para el
ejercicio de un cargo, se observan competencias asociadas al tra-
bajo en equipo, al logro de objetivos, la proactividad y eficacia de
los individuos, el logro de objetivos y la toma de decisiones.
Tabla 6







Desarrollo de su equipo 0,637
Modalidades de contacto 0,647
Nivel de compromiso, disciplina personal, productividad 0,662
Orientación al cliente interno y externo 0,537
Colaboración 0,724
Capacidad de aprendizaje 0,664





Para comprobar las hipótesis planteadas, se estiman dos regre-
siones lineales donde el factor competencias laborales es la variable
dependiente, y donde las variables independientes en cada regre-
sión son los factores que conforman la aptitud personal y social.
Teniendo en cuenta que el análisis de regresión lineal posee unos
supuestos estadísticos que determinan si las relaciones estimadas
están sujetas a sesgos potenciales y además prueban la calidad
del modelo (linealidad, homocedasticidad, independencia, norma-
lidad de la distribución del término de error, no colinealidad), se
parte del análisis factorial donde se da solución a posibles proble-
mas de heterocedasticidad y no linealidad de las variables (Hair et.
al.,1999).
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Tabla 7
Influencia de la aptitud personal sobre las competencias laborales
Variables  t-student Significancia
F1. Reconocimiento emociones 0,270 3,572 0,001*
F2. Expresión emociones –0,023 –0,308 0,759
F3. Trabajo en equipo 0,273 3,620 0,000*




F6. Componentes personalidad 0,147 1,948 0,054***









* p<0,01; ** p<0,05; *** p<0,10.
Fuente: elaboración propia.
Las representaciones matemáticas de las regresiones a estimar
son:
Aptitud personal = ˇ0 + ˇ1F1 + ˇ2F2 + ˇ3F3 + . . . + ˇ9F9 +  (1)
Aptitud social = ˇ0 + ˇ1F1 + ˇ2F2 + ˇ3F3 + . . . + ˇ9F9 +  (2)
Donde:
0 = constante
1 = coeficiente de regresión
F1, F2,. . .. . .Fn = factores que conforman la aptitud personal y la
aptitud social
 = error de predicción
En las tablas 7 y 8 se presentan los resultados de las regresiones.
En primer lugar, se valida el supuesto de independencia que estima
la no existencia de relaciones entre residuos en la evolución de los
datos, o supuesto de no correlación. Para ello se analiza el estadís-
tico deDurbin-Watson que proporciona información sobre el grado
de independencia entre los residuos, donde los residuos no deben
presentar ningún patrón sistemático con respecto a las prediccio-
nes o a las variables independientes (Hair et al., 1999). Dado que el
estadístico Durbin-Watson es 1,949 y 2,055 para cada regresión,
los residuos son independientes (oscilan alrededor de 1,5 hasta
2,5). Adicionalmente, para ambos modelos de regresión, los nive-
les de tolerancia de las variables son lejanos a 0,01, por lo tanto no
existe asociación entre ellas, cumpliéndose el supuesto de no coli-
nealidad. Por su parte, los niveles de factor de inflación de varianza
del modelo son menores de 5, por lo tanto no existe presencia de
colinealidad (Kleinbaum,Kupper yMuller, 1988). Losmodelos tam-
poco presentan problemas de heterocedasticidad, es decir que la
varianza del error es constante en todas las observaciones.
Los resultados del primer modelo (tabla 7) muestran que con
un nivel de significancia del 1% se logra probar la hipótesis 1, la
aptitud personal representada en los factores asociados al reco-
nocimiento de emociones (=0,270; p<0,01), trabajo en equipo
(=0,273; p<0,01), identificación y expresión de emociones posi-
tivas (=0,255; p<0,01), componentes de personalidad (=0,147;
p<0,10), y orientación al logro (=0,408; p<0,01) influye positiva-
mente en las competencias laborales. Sin embargo, factores de la
aptitud personal como la expresión de emociones negativas, expre-
sión de emociones cuando los individuos se relacionan con otros, la
autoestima y el compromiso interpersonal no logran tener efecto
sobre sus competencias laborales.
Los resultados del segundo modelo (tabla 8) muestran que con
unnivel de significancia del 1% se logra probar la hipótesis 2, la apti-
tud social representada en los factores asociados a la percepción
(=0,260; p<0,01), persuasión (=0,308; p<0,01), comunica-
ción asertiva y desarrollo de habilidades (=0,411; p<0,01),
Tabla 8
Influencia de la aptitud social sobre las competencias laborales
Variables  t-student Significancia
F1. Percepción 0,260 3,475 0,001*
F2. Persuasión 0,308 4,115 0,000*
F3. Comunicación asertiva y desarrollo
habilidades
0,411 5,486 0,000*
F4. Expresión social de las emociones –0,019 –0,253 0,801
F5. Consecuencias del conflicto 0,136 1,812 0,073***
F6. Negociación 0,223 2,974 0,004*
F7. Relaciones interpersonales
en puesto de trabajo
0,061 0,812 0,419







* p<0,01; ** p<0,05; *** p<0,10.
Fuente: elaboración propia.
consecuencias del conflicto (=0,136; p<0,10), y negociación
(=0,223; p<0,01) influye positivamente en las competencias labo-
rales. Sin embargo, factores de la aptitud social como la expresión
social de las emociones, las relaciones interpersonales y expresión
de emociones en el puesto de trabajo no logran tener efecto sobre
sus competencias laborales.
5. Discusión y conclusiones
Los resultados de este estudio contribuyen a la investigación
empírica sobre la inteligencia emocional y las competencias labora-
les. Bajo fundamentos teóricosyevidencia empírica seha soportado
el rol que cumple la IE sobre el desarrollo de las competencias
laborales de los individuos. Este estudio se encuentra en línea con
el planteamiento de Alles (2006) al afirmar que las competencias
laborales dependen de las emociones como componente psicoló-
gico del individuo que es fundamental para el desarrollo de sus
habilidades en el puesto de trabajo.
Cuando el individuo reconoce e identifica sus emociones y las
consecuencias positivas y negativas de ellas, es persistente en el
logro de objetivos, reconoce sus fortalezas como persona y acepta
la responsabilidad sobre sus resultados en el puesto de trabajo y
tiende a desarrollar competencias que pueden garantizar un buen
desempen˜o en las organizaciones. En este sentido, la estrecha rela-
ción entre competencias y aptitudes y conductas del individuo se
ven afectadas por emociones y sentimientos que hacen parte de la
acción humana (Fernández, 2004).
Por su parte, cuando los individuos perciben adecuadamente lo
que las demás personas expresan, poseen habilidades para liderar
y comunicarse con un equipo de trabajo, están dispuestos a esta-
blecer procesos de negociación y pueden identificar la formación
de conflictos en las relaciones interpersonales e intergrupales, así
como sus consecuencias; desarrollan competencias laborales que
propician un mayor desempen˜o, favorecen la toma de decisiones,
la proactividad y eficacia en el puesto de trabajo (García, 2005;
Suhaimi et al., 2014).
La IE a nivel empresarial puede considerarse proveniente
de un esfuerzo a nivel individual que pretende comprender la
«complejidad psíquica» del ser humano debido a su relación con su
propio comportamiento y desempen˜o dentro de la organización.
Por esta razón, existe un mayor interés por estudiar las aptitudes
emocionales de los individuos dado que estos deben transformarse
en un proceso continuo de control, comprensión y autogestión.
«Por igual motivo, la inteligencia emocional puede ser una inocula-
ción que proteja la salud y fomente el crecimiento. Si una empresa
tiene las aptitudes que brotan del conocimiento de uno mismo y
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la autorregulación, motivación y empatía, habilidad de liderazgo y
comunicación abierta, es probable que seamás adaptable a lo que el
futuro traiga» (Goleman, 2000, p.380). De esta forma, un alto direc-
tivo o un empleado de mando medio o bajo debe ser medido a nivel
de desempen˜o, tanto por sus habilidades operativas como por sus
aptitudes emocionales y grado de IE bajo el cual sean empleados
con capacidad de desempen˜ar determinado cargo de forma eficaz.
Puede concluirse que las personas que se encuentran en la capa-
cidad de autogestionar sus emociones, de percibir y comprender
las emociones de las demás personas y generar espacios de mutuo
beneficio y desarrollo, son aquellas que pueden desarrollar con
mayor facilidad ciertas competencias laborales como el trabajo en
equipo, liderazgo, productividad, comunicación asertiva, compro-
miso, responsabilidad;mientrasqueaquellasquemanifiestan tener
algún tipo de problema emocional relacionado con la expresión de
emociones en el sitio de trabajo pueden mostrar un desempen˜o
inferior en sus funciones, además de no desarrollar al menos en ese
momento competencias laborales como las mencionadas.
Para futuras investigaciones, sería importante profundizar en
las formas de medición de la IE como herramienta esencial para
diagnosticar el manejo de las emociones por parte del individuo.
En este estudio se dan indicios de la influencia de la IE sobre las
competencias laborales partiendo de un conglomerado limitado de
empleados alrededor del campo administrativo, no obstante, sería
interesante poder ampliar el estudio hacia trabajadores colom-
bianos en diferentes ámbitos profesionales para captar diversas
conductas del individuo asociadas al tipo de cargo y relacionadas
con otras áreas de trabajo. De igual forma, se propone complemen-
tar los resultados obtenidos con casos de estudio que permitan
profundizar en los aspectos de personalidad y conductuales que
afectan significativamente las competencias laborales, a partir de
la realización de ciertos test a empleados de una organización, que
ofrezcan información más detallada de problemas emocionales y
de conducta. De esta forma, se espera ampliar los resultados gene-
rales ofrecidos por la encuesta, utilizando otras herramientas como
entrevistas, observacióndirecta, testdepersonalidad, quepermitan
hacer énfasis en los aspectos identificados en este artículo.
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